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ABSTRACT  When employees work, there must be expected by employees. That expectation is the fulfillment of job satisfaction. By the fulfilled of job satisfaction, employees will emerge organizational citizenship behavior. The companies in the beginning need to fulfill employees job satisfaction. But if the job satisfaction of employees is fulfilled, then the companies also feel its benefit, because employees will show organizational citizenship behavior. Therefore, this study will test the relationship between job satisfaction and organizational citizenship behavior on employees. Data collection was conducted at PT. Bali Tourism Development, PO Box 3, 80363 Nusa Dua, Bali in June 2011. The subjects of this study are 50 employees. The reliability score of Job Satisfaction Scale is 0,906 and the reliability score of Organizational Citizenship Behavior scale is 0,965. The normality score of job satisfaction variable is 0.867 and the normality score of Organizational Citizenship Behavior is 0.245. Job satisfaction and organizational citizenship behavioral is linear because its probability score is 0.052. From correlation score is 0,287 and probability score is 0.043, it indicates that there is a relationship between job satisfaction and organizational citizenship behavior. The coefficient of determination is 0.08. From the result of this study is expected to contribute to the sciences such as Industrial Organizational Psychology, Organizational Behavior, Human Resource Management and Industrial Relation and also practically to the sustainability of the company as an employer and employee as workers.  Keywords: job satisfaction, organizational citizenship behavior, employees           
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 INTISARI   Pada saat bekerja, tentunya ada yang diharapkan karyawan. Harapan itu adalah terpenuhinya kepuasan kerja. Dengan terpenuhinya kepuasan kerja, maka karyawan akan memunculkan perilaku kewargaan organisasional. Perusahaan tentu pada awalnya perlu memenuhi kepuasan kerja karyawan, namun bila kepuasan kerja karyawan terpenuhi, maka perusahaan juga yang merasakan untungnya, sebab karyawan akan memperlihatkan perilaku kewargaan organisasional. Oleh karena itu, studi ini akan meneliti hubungan antara kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasional pada karyawan.    Pengambilan data dilaksanakan di PT. Pengembangan Pariwisata Bali, PO Box 3, Nusa Dua 80363, Bali pada bulan Juni 2011. Subjek penelitian ini sejumlah 50 karyawan. Reliabilitas skala dalam penelitian ini yaitu skala Kepuasan Kerja sebesar 0,906 dan skala Perilaku Kewargaan Organisasi sebesar 0,965. Normalitas variabel kepuasan kerja sebesar 0,867 dan variabel Perilaku Kewargaaan Organisasional sebesar 0,245 Hal ini menunjukkan bahwa sebaran datanya. Variabel kepuasan kerja dan variabel perilaku kewargaaan organisasional linier karena memiliki probabilitas (p) sebesar 0,052. Dari nilai (r) = 0,287 dengan angka probabilitas (p) sebesar 0,043 menunjukkan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasional. Koefisien determinasinya (r2) sebesar 0,08.  Dari hasil penelitian ini diharapkan bisa memberikan sumbangan secara keilmuwan terhadap bidang Psikologi Industri Organisasi, Perilaku Organisasi, Manajemen Sumber Daya Manusia dan Hubungan Industrial serta secara praktis terhadap kesinambungan antara perusahaan sebagai pihak pemberi kerja dan karyawan sebagai pekerja.   Kata kunci: kepuasan kerja, perilaku kewargaan organisasional, karyawan  
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PENDAHULUAN Agar organisasi bisa mengalami perubahan dan kemajuan, maka organisasi ini membutuhkan kinerja karyawan yang tidak hanya sesuai dengan perannya saja (in-role), melainkan cenderung kepada prilaku kerja yang melebihi perannya (extra-role). Perilaku kerja yang sesuai dengan perannya yaitu prilaku yang menunjukkan bahwa karyawan melakukan pekerjaan hanya sesuai dengan tugas yang ada dalam deskripsi kerja, sedangkan perilaku kerja yang melebihi perannya yaitu karyawan yang memberikan sesuatu lebih dari standar formal kerja dan dinamakan sebagai Organizational Citizenship Behavior (Bateman dan Organ dalam William & Anderson, 1991; Lovell, 1999). Organizational Citizenship Behavior diterjemahkan ke dalam bahasa Indonesia dengan nama Perilaku Kewargaan Organisasional. Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi Perilaku Kewargaan Organisasional, misalnya yaitu karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, karakteristik organisasi, budaya organisasi, iklim organisasi, kepribadian, suasana hati, persepsi terhadap dukungan organisasional, masa kerja, jenis kelamin, komitmen organisasi, kepuasan kerja, kepemimpinan transformasional dan pertukaran atasan-bawahan.  Dari beberapa faktor yang mempengaruhi Perilaku Kewargaan Organisasional, peneliti tertarik untuk meneliti lebih lanjut tentang kaitan antara Perilaku Kewargaan Organisasional dengan kepuasan kerja. Hal ini berangkat dari situasi nyata di 
lapangan bahwa karyawan dalam bekerja mempunyai harapan terhadap perusahaannya. Harapan tersebut adalah terpenuhinya faktor pekerjaan, faktor gaji, faktor promosi, faktor supervisi, faktor fasilitas, faktor rekan kerja dan faktor kondisi kerja (Lianda, 2003). Jika ada kesesuaian antara harapan karyawan dan kenyataan di tempat kerjanya maka akan tercapai kepuasan kerja (Johan, 2002).  Tercapainya kepuasan kerja merupakan kebutuhan setiap karyawan yang bekerja, bukan saja yang bersifat fisik namun juga lebih bersifat psikis (Widyastanti, 1998). Artinya kepuasan kerja lebih mengarah kepada perasaan karyawan terhadap pekerjaannya. Maka arti dari kepuasan kerja adalah suatu respon emosional saat seorang karyawan mendapatkan kesenangan dari suatu pekerjaan (Muchinsky, 1987). Johan (2002) menambahkan bahwa kepuasan kerja pada dasarnya merujuk pada seberapa besar seorang karyawan menyukai pekerjaannya. Oleh karena itu, jika karyawan mempunyai perasaan yang positif terhadap pekerjaannya, maka karyawan akan mau bekerja melebihi standar kerjanya. Maka dari itu, peneliti tertarik untuk meneliti hubungan antara kepuasan kerja dengan Perilaku Kewargaan Organisasional. Rumusan masalah penelitian ini yaitu apakah ada hubungan antara Kepuasan Kerja dan Perilaku Kewargaan Organisasional pada karyawan? Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara Kepuasan Kerja dan Perilaku 
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Kewargaan Organisasional pada karyawan.  Perilaku Kewargaan Organisasional Perilaku Kewargaan Organisasional adalah perilaku yang dilakukan karyawan yang tidak secara tegas diberi penghargaan apabila mereka melakukan dan juga tidak akan diberi hukuman apabila mereka tidak melakukan serta tidak merupakan bagian dari deskripsi pekerjaan karyawan. Dasar dari Perilaku Kewargaan Organisasional yaitu adanya kecenderungan karyawan yang kooperatif, suka menolong, perhatian dan bersungguh-sungguh dalam bekerja (Luthans, 2006; Organ dan Konovsky, 1988). Perilaku Kewargaan Organisasional merujuk pada tindakan yang dilakukan karyawan, melampaui peran yang disyaratkan organisasi, dan tindakan tersebut memajukan organisasi (Witt dalam Lovell, 1999; Greenberg dan Baron, 2003). Menurut Kreitner dan Kinicki (2001), Perilaku Kewargaan Organisasional yaitu perilaku karyawan diluar tugasnya, misalnya seperti mengusulkan pendapat yang dapat membangun departemen tempatnya bekerja, saran untuk peningkatan, memberi pelatihan kepada karyawan baru, kepedulian terhadap properti organisasi dan kehadiran diatas standar. Perilaku Kewargaan Organisasional adalah perilaku yang memberikan kontribusi untuk memelihara dan memperbaiki situasi sosial dan psikologis suatu organisasi serta mendukung kinerja karyawan (Organ dalam Farh dkk, 2003).  
Perilaku karyawan yang melebihi peran kerjanya disebut sebagai Perilaku Kewargaan Organisasional, yaitu perilaku kerja karyawan yang dalam menjalankan tugasnya, melebihi deskripsi kerja dan memberikan dampak positif bagi organisasi (Pearce dan Gregersen, 1991; Organ dalam Indrawijaya, 1988; MacKenzie dkk, 1998; Podsakoff dkk, 2000; Brief dan Motowidlo, 1986; George, 1990; Organ, 1990; Katz dan Kahn, 1978; McAlister, 1991; Van Dyne dkk, 1995). Perilaku Kewargaan Organisasional merupakan perilaku yang tidak bisa ditumbuhkan dengan basis kewajiban peran formal, namun Perilaku Kewargaan Organisasional merupakan kebebasan karyawan dalam berperilaku, tidak diakui sistem imbalan secara langsung dan memberikan kontribusi terhadap lingkungan sosial dan psikologis (Organ dalam William dan Anderson, 1991; Katz, 1964; Organ dan Ryan, 1995; Podsakoff dkk, 2000; Organ, 1988; Rotundo dan Sackett, 2002; Organ, 1997). Contohnya meliputi bantuan pada rekan kerja untuk meringankan beban kerja mereka, tidak banyak beristirahat, melaksanakan tugas yang tidak diminta, membantu rekan kerja dalam menyelesaikan masalah, bekerja melebihi jam kerja meskipun tidak diminta dan menolong rekan kerja meskipun itu bukan bagian dari pekerjaannya (Organ dalam Van Dyne dan Ang, 1998). Terdapat bukti yang mengatakan bahwa karyawan yang menunjukkan Perilaku Kewargaan Organisasional, memiliki kinerja yang lebih baik dan menerima evaluasi 
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kinerja yang lebih tinggi (Luthans, 2006). Perilaku Kewargaan Organisasional penting bagi dunia organisasi masa kini karena dapat meningkatkan kinerja organisasi, memperlancar interaksi sosial anggota organisasi, mengurangi terjadinya perselisihan dan meningkatkan efisiensi pekerjaan (Smith dkk, 1983; Borman dan Motowidlo, 1993; Bienstock dkk, 2003).  Dari semua penjelasan diatas, maka peneliti menyimpulkan bahwa pengertian Perilaku Kewargaan Organisasional yaitu perilaku karyawan yang melampaui tugas yang diberikan, memberikan kontribusi pada keefektifan organisasi dan tidak secara langsung dikaitkan dengan sistem pemberian imbalan secara formal.   Dimensi Perilaku Kewargaan Organisasional Berikut ini dimensi Perilaku Kewargaan Organisasional selengkapnya menurut Organ (1988), Gibson dkk (2003), Podsakoff dkk (2000), Organ dan Ryan (1995), Greenberg dan Baron (2003) serta Luthans (2006) :  a. altruisme (altruism): Yaitu perilaku karyawan yang menunjukkan adanya sifat mementingkan kepentingan orang lain. Sifat ini tampak dalam kesediaan karyawan untuk membantu rekan kerja, menolong karyawan baru dalam menyesuaikan diri, menggantikan tugas rekan kerja jika rekan kerja sedang berhalangan, adanya kemauan untuk memberikan bantuan kepada pihak lain yang merupakan prilaku sukarela dan bukan bagian dari kontrak 
kerja, dimana semua hal ini memberikan keuntungan bagi organisasi (Smith dkk, 1983; Truckenbrodt, 2000). Inti dari altruisme yaitu prilaku menolong orang lain terkait dengan tugas di organisasi.  b. mendengarkan kata hati (conscientiousness): Yaitu perilaku karyawan yang selalu bekerja dengan tepat waktu, tidak malas bekerja, tidak membuang waktu pada saat menelepon orang lain, mengerjakan tugas yang diberikan, mematuhi peraturan dan memenuhi tingkat di atas standar minimum yang disyaratkan dan semua ini menguntungkan organisasi (Truckenbrodt, 2000). Inti dari mendengarkan kata hati yaitu prilaku yang melebihi apa yang disyaratkan organisasi.  c. kebajikan (civic virtue): Yaitu perilaku karyawan yang tampak pada kesediaan untuk menghadiri rapat secara sukarela, mau ikut terlibat dalam aktivitas organisasi, memiliki kepedulian terhadap organisasi dan tidak ketinggalan informasi tentang berbagai kejadian dan perubahan dalam organisasi (Graham, 1986). Contoh dari kebajikan yaitu prilaku asertif dan mandiri (Farrell dan Finkelstein, 2007). Hal pokok dari kebajikan yaitu prilaku yang mengindikasikan bahwa karyawan mempunyai tanggung jawab terhadap kehidupan organisasi.  d. sportif (sportsmanship): Yaitu perilaku karyawan yang bertindak dengan sportif, tidak pernah mengeluh atas tugas yang diberikan, kemauan untuk bersikap toleran dengan keadaan sekitar dan tidak membesar-besarkan 
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masalah. Inti dari sportif yaitu kemauan untuk toleran terhadap situasi yang tidak diinginkan dan tidak mengeluh.  e. kesopanan (courtesy): Yaitu perilaku karyawan dalam bertindak dengan sopan, tidak ditemukan kesalahan pada tugas yang diberikan, tidak membuat masalah dengan rekan kerja serta berbuat baik dan hormat kepada orang lain. Kesimpulannya bahwa kesopanan merupakan perilaku yang bertujuan mencegah timbulnya masalah dengan rekan kerja yang terkait dengan pekerjaan.   Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Perilaku Kewargaan Organisasional  Menurut Farh dkk (2003) faktor-faktor yang mempengaruhi Perilaku Kewargaan Organisasional adalah karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, karakteristik organisasi, kepemimpinan dan pertukaran yang terjadi di organisasi. Gibson dkk (2003) juga mengutarakan faktor-faktor yang mempengaruhi Perilaku Kewargaan Organisasional, yaitu kepemimpinan yang diterima oleh karyawan dari pimpinan, kepercayaan antara seorang karyawan dan seorang pimpinan dan gaya suatu manajemen yang mendorong berkembangnya suatu keahlian memimpin diantara para karyawan yang telah ditemukan untuk mendorong laku warga organisasi ini. Faktor-faktor yang mempengaruhi Perilaku Kewargaan Organisasional menurut Organ dan Konovsky (1988) yaitu budaya dan iklim organisasi, kepribadian dan suasana hati, persepsi terhadap dukungan organisasional, persepsi terhadap kualitas interaksi 
atasan-bawahan, masa kerja dan jenis kelamin. Faktor-faktor yang mempengaruhi Perilaku Kewargaan Organisasional menurut Muchinsky (2003); faktor disposisional yaitu kepribadian dan komitmen organisasi dan faktor situasional yaitu kepuasan kerja sebagai bentuk dari sikap kerja karyawan.   Kepuasan Kerja Hoppeck (dalam As’ad, 1978) menegaskan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian dari pekerja bahwa seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya. Wexley dan Yukl (1977) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah cara seorang pekerja merasakan pekerjaannya. Feldman dan Arnold (1983) juga mengungkapkan bahwa kepuasan kerja adalah banyaknya pengaruh atau perasaan positif yang dimiliki individu terhadap pekerjaan mereka. Individu yang mempunyai kepuasan kerja adalah individu yang pada umumnya menyukai dan menilai pekerjaan secara baik serta mempunyai perasaan positif terhadap pekerjaan tersebut. Landy (1989) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan yang dimiliki individu terhadap pekerjaan mereka. Locke (dalam Statt, 1994) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah pernyataan emosi positif yang menyenangkan sebagai hasil dari penilaian seseorang terhadap pekerjaannya atau pengalamannya dalam bekerja. Jadi arti dari kepuasan kerja adalah perasaan positif pada seorang karyawan terhadap pekerjaannya. 
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Faktor-faktor yang Menentukan Kepuasan Kerja Faktor-faktor yang menentukan kepuasan kerja adalah (Lianda, 2003): a. Pekerjaan: Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan yang mereka miliki, adanya kesempatan untuk berhasil dan belajar, kebebasan dan menawarkan beragam tugas serta tingkat kesulitan (Locke dalam McCormick and Ilgen, 1980). Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang. Pekerjaan yang kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi jika terlalu menantang dapat mengakibatkan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami kepuasan (Robbins, 1998). Pekerjaan yang memiliki beragam aktivitas membuat pekerjaan tidak membosankan. Apalagi jika pekerjaan itu sesuai dengan minat karyawan sehingga dapat memberikan kepuasan tersendiri. Selain itu, semakin menarik tugas-tugas yang ada dalam suatu pekerjaan, maka semakin besar rasa puas yang diperoleh karyawan (Hardjana, 2002). Wright (dalam Baron, 1995) mengatakan bahwa pekerjaan yang memiliki beban kerja dan tingkat yang beragam dapat memberikan kepuasan kerja yang tinggi. Pekerjaan yang menggunakan banyak ketrampilan dan bakat yang dimiliki karyawan akan membuat karyawan merasa bahwa ia melakukan pekerjaan yang berarti. Selain itu, pekerjaan yang memberikan kebebasan kepada karyawan untuk mengerjakan 
pekerjaan menurut cara yang sesuai dengan cara berpikirnya dalam batas-batas yang diperbolehkan dapat memberikan kepuasan (Wexley dan Yukl, 1988).  b. Gaji: Beberapa studi menemukan bahwa gaji merupakan penyebab paling mungkin terhadap ketidakpuasan kerja (Porter dan Lawler dalam Wexley dan Yukl, 1988). Yang menjadi penyebab utama ketidakpuasan adalah ketidakadilan. Jika gaji yang diberikan oleh perusahaan lebih rendah dari upah yang berlaku dalam masyarakat untuk suatu pekerjaan, para karyawan sangat mungkin tidak akan puas dengan gajinya. Gaji juga dilihat adil apabila sesuai dengan tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan dan standar perusahaan (Robbins, 1998). Sistem pembayaran juga bisa menjadi sumber kepuasan atau ketidakpuasan. Para karyawan menginginkan sistem pembayaran yang adil, jelas dan sesuai dengan harapan mereka. Kepuasan kerja cenderung tinggi ketika karyawan percaya bahwa sistem tersebut adil dan dijalankan oleh pihak perusahaan dan manajemen secara adil dan tidak memihak dibandingkan apabila sistem pembayaran tidak dilaksanakan dengan adil dan menunjukkan adanya perbedaan atau pilih kasih (Miceli dan Lane dalam Baron, 1995). Di samping pertimbangan keadilan, kepuasan terhadap gaji dipengaruhi oleh kebutuhan dan nilai-nilai karyawan. Jika upah karyawan cukup untuk memenuhi kebutuhan keluarga dan dirinya, ia akan lebih puas dibanding jika ia menerima upah lebih rendah 
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dari yang diperlukan untuk memenuhi standar hidup yang memadai (Goodman dalam Wexley dan Yukl, 1988).  c. Promosi: Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi dan meningkatkan status sosial (Robbins, 1998). Gilmer (1971) mengemukakan bahwa promosi juga merupakan kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja. Karyawan yang melihat kemungkinan akan dipromosikan, merasa jauh lebih puas dengan pekerjaannya dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki kesempatan tersebut (Ghiselli dan Brown, 1955). Karyawan yang merasa bahwa keputusan promosi dibuat dengan adil, kemungkinan mengalami kepuasan kerja melalui pekerjaan mereka (Robbins, 1998). Jika karyawan merasa bahwa promosi dalam perusahan tidak didasarkan pada kriteria yang obyektif, melainkan berdasarkan berbagai pertimbangan yang subyektif, seperti nepotisme, kesukuan, asal daerah dan lain sebagainya, akan timbul perasaan diperlakukan tidak adil. Hal ini dapat berakibat pada tingkat kepuasan yang rendah dan tidak menutup kemungkinan dapat berdampak terhadap prilaku karyawan yang negatif (Siagian, 1989).  d. Fasilitas yang Disediakan: Perusahaan yang memberikan fasilitas seperti dana pensiun, jaminan asuransi kesehatan dan jiwa, pengobatan rumah sakit, cuti tahunan, liburan atau perumahan, apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas terhadap kerja (Gilmer, 1971). Dengan adanya 
tunjangan hidup yang lebih baik maka dapat menambah tingkat kepuasan kerja. Karyawan yang diberi kebebasan oleh perusahaan untuk memilih fasilitas yang disediakan sesuai dengan kebutuhannya tampaknya lebih puas.  e. Kondisi Kerja: Kondisi kerja tidak hanya terbatas pada ventilasi yang cukup, penerangan yang memadai, suhu ruangan, tata ruang dan kebersihan tempat kerja, tetapi juga meliputi lokasi tempat kerja yang dekat dengan rumah, peralatan dan perlengkapan kerja, jam kerja maupun waktu istirahat (Siagian, 1989). Karyawan memperhatikan lingkungan tempat kerjanya karena lingkungan kerja yang baik dan mendukung dapat membuat mereka merasa nyaman dan memudahkan mengerjakan pekerjaan dengan baik. Membicarakan kepuasan kerja juga tidak lepas dari masalah keamanan kerja. Tingkat keamanan kerja sangat mempengaruhi kepuasan kerja. Beberapa studi menemukan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan yang aman dan nyaman, karena keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan selama kerja (Gilmer, 1971). f. Supervisi: Prilaku supervisor juga merupakan hal yang menentukan dari kepuasan kerja. Umumnya studi menemukan bahwa karyawan merasa puas bila supervisor bersifat ramah dan dapat memahami, memberikan pujian atas kinerja yang baik, mendengarkan pendapat karyawan dan menunjukkan suatu perhatian pada karyawan (Robbins, 1998). Selain itu, karyawan merasa puas dengan supervisor mereka jika mereka memberi kesempatan 
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untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang berhubungan dengan mereka (Locke dan Schweiger dalam Baron, 1995). Hal ini dapat berdampak positif terhadap karyawan karena mereka akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari perusahaan (Ghiselli dan Brown, 1955). Menurut Callan (dalam Baron, 1995), karyawan cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi jika mereka percaya bahwa supervisor mereka memiliki kompetensi, memperhatikan kepentingan karyawan, memperlakukan mereka dengan baik dan memiliki banyak kesempatan berhubungan dengan supervisor. Dalam situasi pekerjaan dimana karyawan melakukan peran yang membingungkan, mereka cenderung lebih menyukai seorang supervisor yang memberikan petunjuk dan ketentuan yang diperlukan (Siagian, 1989). Gilmer (1971) mengemukakan bahwa komunikasi yang lancar dengan pihak manajemen dan kesediaan pihak supervisor untuk mau mendengar, memahami dan mengakui pendapat atau prestasi karyawannya sangat berperan dalam menciptakan rasa puas. Karyawan umumnya menunjukkan kepuasan dalam bekerja karena pekerjaan mereka diperhatikan, prestasi dan cara kerja mereka dihargai oleh supervisor (Vamplew dalam Fraser, 1992). Sebaliknya, karyawan merasa tidak dianggap dan tidak berarti jika supervisor tidak memberikan penghargaan atas prestasi yang telah mereka sumbangkan kepada perusahaan (Hardjana, 2002). Pemberian penghargaan atas prestasi 
yang telah dicapai karyawan, adanya pujian atas pekerjaan yang dikerjakan dengan baik dan juga memberikan kritik atau masukan kepada karyawan, setidaknya dapat membantu karyawan untuk mengetahui apakah prestasi kerjanya sudah sesuai dengan harapan dan tuntutan perusahaan (Siagian, 1989). g. Rekan Kerja Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga untuk memenuhi kebutuhan akan interaksi sosial. Lloyd-Davis (dalam Fraser, 1992) dalam penelitiannya menemukan bahwa alasan utama karyawan memilih perusahaan sebagai tempat mereka bekerja adalah karena adanya relasi yang baik dengan rekan kerjanya. Karyawan yang bekerja di dalam kelompok yang menerima dirinya dapat membuat ia merasa menjadi bagian dari kelompok tersebut (Tiffin dan McCormick, 1961). Motiwidlo (dalam Smither, 1994) mengatakan bahwa karyawan yang puas dengan pekerjaannya tampaknya lebih peka dan perhatian terhadap rekan kerjanya. Oleh karena itu, tidak mengherankan bahwa kehadiran rekan kerja yang bersahabat, suka menolong, kompeten dan mendukung dapat membawa kepada kepuasan kerja (Smith, Kendall dan Hullin dalam Gibson dkk, 1996). Hipotesis Penelitian Kepuasan kerja merupakan hal yang cukup penting karena dengan adanya kepuasan kerja pada karyawan maka hal ini bisa menjadi modal ataupun hasil baik dan positif bagi kinerja karyawan. Seperti yang dikatakan Locke (dalam Statt, 1994), bahwa kepuasan kerja adalah 
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pernyataan emosi positif yang menyenangkan sebagai hasil dari penilaian seseorang terhadap pekerjaannya atau pengalamannya dalam bekerja. Kepuasan kerja memiliki manfaat bagi karyawan yaitu menimbulkan kemauan yang lebih besar untuk bertahan terhadap pekerjaan (Davis, 1989), karyawan akan bekerja dengan bergairah dan sungguh-sungguh mencurahkan perhatian dan kemampuan pada pekerjaannya (Arnila, 2002) serta menjadi pendorong untuk bekerja lebih giat lagi (Asri dan Budi, 1986). Manfaat kepuasan kerja bagi perusahaan yaitu menunjang terbentuknya semangat kerja karyawan (Rahmawati, 1994) serta membawa dampak pada prestasi dan produktivitas perusahaan (Khan dalam Johan, 2002).  Adanya kepuasan kerja pada karyawan bisa memunculkan prilaku positif dan produktif di tempat kerja. Karyawan akan berperilaku melebihi peran kerjanya. Perilaku karyawan yang melebihi peran kerjanya disebut sebagai Perilaku Kewargaan Organisasional, yaitu perilaku kerja karyawan yang dalam menjalankan tugasnya, melebihi deskripsi kerja dan memberikan dampak positif  bagi organisasi (Pearce dan Gregersen, 1991; Organ dalam Indrawijaya, 1988; MacKenzie dkk, 1998; Podsakoff dkk, 2000; Brief dan Motowidlo, 1986; George, 1990; Organ, 1990; Katz dan Kahn, 1978; McAlister, 1991; Van Dyne dkk, 1995). Perilaku Kewargaan Organisasional merupakan perilaku yang tidak bisa ditumbuhkan dengan basis kewajiban peran formal, namun 
Perilaku Kewargaan Organisasional merupakan kebebasan karyawan dalam berprilaku, tidak diakui sistem imbalan secara langsung dan memberikan kontribusi terhadap lingkungan sosial dan psikologis (Organ dalam William dan Anderson, 1991; Katz, 1964; Organ dan Ryan, 1995; Podsakoff dkk, 2000; Organ, 1988; Rotundo dan Sackett, 2002; Organ, 1997). Contohnya meliputi bantuan pada rekan kerja untuk meringankan beban kerja mereka, tidak banyak beristirahat, melaksanakan tugas yang tidak diminta, membantu rekan kerja dalam menyelesaikan masalah, bekerja melebihi jam kerja meskipun tidak diminta dan menolong rekan kerja meskipun itu bukan bagian dari pekerjaannya (Organ dalam Van Dyne dan Ang, 1998). Terdapat bukti yang mengatakan bahwa karyawan yang menunjukkan Perilaku Kewargaan Organisasional, memiliki kinerja yang lebih baik dan menerima evaluasi kinerja yang lebih tinggi (Luthans, 2006). Perilaku Kewargaan Organisasional penting bagi dunia organisasi masa kini karena dapat meningkatkan kinerja organisasi, memperlancar interaksi sosial anggota organisasi, mengurangi terjadinya perselisihan dan meningkatkan efisiensi pekerjaan (Smith dkk, 1983; Borman dan Motowidlo, 1993; Bienstock dkk, 2003).  Dari penjelasan kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasional diatas, maka bisa disimpulkan bahwa karyawan yang mengalami kepuasan kerja maka akan memunculkan perilaku kewargaan organisasional (Gadot dan Cohen, 2004). Greenberg 
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dan Scott (1996) menyatakan bahwa kepuasan kerja akan menginspirasi karyawan untuk memunculkan perilaku kewargaan organisasional. Organ and Konovsky (1989) mengatakan bahwa adanya hubungan yang kuat antara kepuasan kerja dengan perilaku kewargaan organisasional. Bateman and Organ (1983) juga menyebutkan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan perilaku kewargaan organisasional. Organ (1998) juga mengatakan bahwa kepuasan kerja meningkatkan perilaku kewargaan organisasional. Oleh karena itu, peneliti menduga bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan perilaku kewargaan organisasi. Maka, hipotesis penelitian ini yaitu ada hubungan antara kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasional pada karyawan.  METODOLOGI Variabel bebas penelitian ini adalah Kepuasan Kerja dan variabel tergantung penelitian ini yaitu Perilaku Kewargaan Organisasional. Karakteristik subjek dalam penelitian ini yaitu karyawan pria dan wanita, telah bekerja minimal 1 tahun dan berpendidikan minimal SLTA atau sederajat. Penelitian ini menggunakan tehnik pengambilan sampel dengan cara purposive random sampling yaitu memilih sekelompok subjek berdasarkan atas ciri atau sifat yang dipandang mempunyai sangkut paut yang erat dengan ciri atau sifat populasi yang sudah diketahui sebelumnya (Hadi, 2000).     
Skala yang digunakan terdiri dari 2 bagian yaitu skala kepuasan kerja dan skala laku warga organisasi. Skala kepuasan kerja disusun berdasarkan aspek-aspek kepuasan kerja menurut Simarmata (2005) yang terdiri dari tujuh aspek yaitu: pekerjaan, gaji, promosi, fasilitas, kondisi kerja, supervisi dan rekan kerja. Skala perilaku kewargaan organisasional yang digunakan pada penelitian ini merupakan skala pengukuran yang mengungkap lima aspek perilaku kewargaaan organisasional menurut Simarmata (2008), yaitu sifat mementingkan orang lain, sifat berhati-hati, sifat kebajikan, sikap sportif dan kesopanan. Kedua skala tersebut disusun dengan menggunakan metode penilaian yang dijumlahkan atau summated rating method. Penskalaan dalam penelitian ini mengacu pada skala Likert dengan 4 jenjang penilaian. Dalam memberikan jawaban, subjek dipersilakan memilih satu dari 4 alternatif jawaban yang tersedia yang paling menggambarkan diri mereka sendiri. Keempat alternatif pernyataan negatif (unfavorabel) berikut pemberian nilainya yaitu : SS (sangat setuju) = 1, S (setuju) = 2, TS (tidak setuju) = 3 dan STS (sangat tidak setuju) = 4. Untuk pernyataan positif (favorabel) berikut pemberian nilainya yaitu : STS = 4, S = 3, TS = 2 dan STS = 1.  Validitas yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Validitas isi yang dipandang dari segi isi skala yaitu sejauhmana skala tersebut isinya telah dianggap dapat mengukur hal-hal yang mewakili keseluruhan tentang hal-hal 
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yang hendak diukur (Suryabrata, 1983; Azwar, 1997). Di dalam validitas isi ada validitas tampang atau kondisi penampilan skala yaitu diselidiki dengan cara satu orang atau lebih, baik pakar maupun subjek yang hendak dites diminta memeriksa alat ukur tersebut dan menyimpulkan apakah tes tersebut memberi kesan mengukur sifat yang mau diukur (Supratiknya, 1998) dan validitas logis yaitu blue print (kisi-kisi atau tabel spesifikasi) yang menjadi acuan dalam membuat pernyataan untuk dijadikan item pada alat ukur. Dalam penelitian ini digunakan pendekatan konsistensi internal yaitu melakukan satu kali pengujian alat ukur pada sejumlah subyek (single-trial administration) dan tehnik estimasi yang digunakan adalah koefisien reliabilitas Alpha Cronbach (α) yang dilakukan secara komputasi melalui program SPSS for Windows versi 19. Teknik statistik yang digunakan untuk melakukan analisis data dalam penelitian ini adalah analisi korelasi product moment Pearson. Penghitungan statistik ini akan dilakukan secara komputasi melalui program olah data SPSS for Windows versi 19.  HASIL DAN PEMBAHASAN  Penelitian ini mengadaptasi skala Kepuasan Kerja dari penelitian yang berjudul Hubungan antara Kecerdasan Emosional dan Kepuasan Kerja pada Karyawan (Simarmata, 2005) yang mempunyai nilai alfa (α) sebesar 0,906 dan skala Perilaku Kewargaan Organisasi dari penelitian yang berjudul Hubungan antara 
Kepemimpinan Transformasional dan Pertukatan Atasan Bawahan dengan Laku Warga Organisasi Karyawan (Simarmata, 2008) yang mempunyai nilai alfa (α) sebesar 0,965.    Sebaran data pada variabel kepuasan kerja memiliki nilai signifikansi dengan probabilitas (p) 0, 867 atau mempunyai probalilitas di atas 0,05 (p>0,05). Hal ini menunjukkan bahwa sebaran data pada variabel kepuasan kerja bersifat normal. Sebaran data pada variabel Perilaku Kewargaaan Organisasional memiliki nilai signifikansi dengan probabilitas (p) 0, 245 atau mempunyai probalilitas di atas 0,05 (p>0,05). Hal ini menunjukkan bahwa sebaran data pada variabel Perilaku Kewargaan Organisasional bersifat normal. Hasil pengujian menunjukkan bahwa hubungan antara variabel kepuasan kerja dan variabel perilaku kewargaaan organisasional adalah linear karena memiliki probabilitas (p) sebesar 0,052 atau memiliki taraf signifikansi untuk linieritas sama besar dari 0,05 (p<0,05) sehingga dikatakan bahwa hubungan antara skor variabel kepuasan kerja dan variabel perilaku kewargaaan organisasional menunjukkan adanya garis yang sejajar atau lurus. Melalui hasil pengolahan secara komputasi tersebut diperoleh nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,287 dan diperoleh angka probabilitas (p) 0,043 dimana angka tersebut mencerminkan p<0,05. Hal ini menunjukkan adanya hubungan antara variabel kepuasan kerja dan variabel perilaku kewargaan organisasional. 
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Dari korelasi variabel kepuasan kerja dan variabel perilaku kewargaan organisasional berarti hipotesis yang menyatakan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasional pada karyawan diterima.  Koefisien determinasi (r2) diperoleh dengan mengkuadratkan nilai r (0,287) sehingga didapatkan hasil r2 sebesar 0,08. Koefisien determinasi menunjukkan besarnya peran atau sumbangan yang dapat diberikan dari variabel bebas terhadap variabel tergantung. Dalam penelitian ini, sumbangan dari variabel kepuasan kerja terhadap variabel perilaku kewargaan organisasional sebesar 8%. Sedangkan sumbangan selain dari variabel kepuasan kerja terhadap variabel perilaku kewargaan organisasional adalah sebesar 92%, yang diperoleh dari faktor-faktor lainnya. Hipotesis dalam penelitian ini yaitu bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan perilaku kewargaaan organisasional diterima. Kepuasan kerja sebagai persyaratan utama bagi organisasi yang bertujuan mencapai keunggulan dalam operasi mereka. Kepuasan kerja sebagai atribut dan perasaan orang tentang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja akan berarti sikap yang positif atau menguntungkan terhadap pekerjaan. Hanya karyawan yang puas yang akan mempunyai kebebasan dalam menentukan perilakunya yang berguna bagi keefektifan organisasi. Kepuasan kerja memainkan peran integral dalam pencapaian perilaku kewargaan organisasional. Perilaku kewargaan 
organisasional didefinisikan sebagai perilaku yang memiliki kebebasan untuk memilih, yang tidak secara langsung atau secara eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal. Ini melibatkan karyawan melakukan sesuatu yang lebih dalam melakukan tugas mereka yang sangat penting untuk pencapaian tujuan organisasi. Hasil dari penelitian ini juga sejalan dan diperkuat dengan penelitian sebelumnya. Chiboiwa dkk (2001) mengatakan bahwa karyawan memperlihatkan perilaku positif sebagai respon terhadap perlakuan yang mereka terima dari organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi mereka mempertimbangkan dan memperhatikan pertumbuhan, perkembangan dan kemajuan karyawan pada pekerjaannya, mereka merasa senang dan puas terhadap oraganisasinya. Hal ini berarti karyawan menerapkan dan mempraktekkan sikap dan perilaku positif yang akan menguntungkan organisasinya. Kepuasan kerja karyawan adalah refleksi perasaan positif karyawan terhadap pekerjaan mereka dan terhadap kemampuan organisasi untuk meningkatkan dan memperbaiki tingkat perasaan positif dengan memberikan sesuatu yang konkret dan abstrak yang hal ini sangat penting bagi mereka. Ini akan berdampak pada sikap dan perilaku karyawan, khususnya terhadap organisasi mereka secara keseluruhan (Mohammad dkk, 2011). Hal ini berarti karyawan mengidentifikasi adanya hubungan yang positif antara kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasional (Bateman 
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and Organ, 1983; Murphy dkk, 2002). Perilaku kewargaan organisasional juga dikaitkan dengan kepuasan kerja yang membuat organisasi bisa terus bertahan dan mengalami kemajuan. Maka perilaku kewargaan organisasional dan kepuasan kerja berkaitan (Bateman dan Organ, 1983; Lee dan Allen, 2002; MacKenzie dkk 1998; Moorman, 1993; Morrison, 1994; Organ dan Konovsky, 1989; Smith dkk, 1983; William dan Anderson, 1991).  Ahmad (2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja mempunyai dampak yang positif terhadap perilaku kewargaan organisasional. Othman (2002) menemukan bahwa kepuasan kerja terkait dengan perilaku kewargaan organisasional. Bateman and Organ (1983) juga mengatakan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasional (LePine dkk, 2002; Motowidlo dkk, 1986; Organ dan Konovsky, 1989; Organ dan Ryan, 1995; Podsakoff dkk, 2000). Williams dan Anderson (1991) menyebutkan bahwa kepuasan kerja sebagai prediktor perilaku kewargaan organisasional. Organ dan Ryan (1995), Bateman dan Organ (1983), Moorman (1991), Foote dan Li (2008), Organ (1988) dan Brooke dkk (1988) mengatakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan Perilaku Kewargaan Organisasional. Kepuasan kerja juga mempengaruhi perilaku kewargaan organisasional (Moorman, 1991). Dikatakan juga bahwa kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasional berkaitan secara positif (Bateman and Organ, 1983; Organ dan 
Ryan, 1995; Smith dkk, 1983; Williams dan Anderson, 1991). Disebutkan juga bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang kuat terhadap perilaku kewargaan organisasional (Konovsky dan Pugh, 1994; Moorman, 1991). Ini berarti bahwa karyawan yang puas mempunyai emosi yang lebih positif dimana hal itu akan berdampak pada perilaku kewargaan organisasional (Williams dan Anderson, 1991). Pada akhirnya, kepuasan kerja dapat menginspirasi karyawan untuk bekerja lebih seperti layaknya perilaku kewargaan organisasional.  KESIMPULAN Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahasan dalam penelitian ini, hipotesis yang diajukan telah diterima, yaitu ada hubungan antara kepuasan kerja dan perilaku kewargaan organisasioanal yang ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi (r) = 0,287 dengan angka probabilitas (p) sebesar 0,043 (p<0,05). Saran bagi karyawan yaitu karyawan diharapkan bisa membuat prioritas aspek kepuasan kerja mana yang paling penting sehingga bisa mendorong adanya perilaku kewargaan organisasional. Karyawan juga sebaiknya sadar akan timbale baliknya terhadap perusahaan. Artinya, jika kepuasan kerjanya telah terpenuhi, maka karyawan juga diharapkan bekerja dengan produktif. Saran bagi Perusahaan yaitu perusahaan sebaiknya mengklarifikasi faktor-faktor yang meningkatkan kepuasan karyawan dan memfasilitasi 
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